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УЧАСТЬ СОЦІАЛЬНИХ ПАРТНЕРІВ У СУСПІЛЬНОМУ
ВИЗНАННІ ПРОФЕСІЙНИХ КВАЛІФІКАЦІЙ
ВИПУСКНИКІВ ВНЗ
Інвестиції у людський капітал є найбільш виправданими та
перспективними, як показує розвиток найбільш розвинених країн
світу. На ринку освітніх послуг та ринку праці, як правило основ-
ним замовником, плановиком, менеджером та контролером ви-
ступає держава, яка регулює взаємодію цих ринків щодо підготов-
ки фахівців ВНЗами України, але найбільш зацікавленими спо-
живачами та замовниками у подальшому будуть соціальні парт-
нери, які активно впливають на ці процеси. На жаль в Україні
структура попиту на ринку фахівців, формується дещо стихійно і
не у зв’язку з основними гравцями на ринку праці (організаціями
роботодавців чи найбільшими роботодавцями України). Вітчиз-
няні вищі навчальні заклади (ВНЗ), часто працюють на абстракт-
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ного споживача, не враховуючи багато факторів, які є вирішаль-
ними на ринку праці.
Зарубіжний досвід свідчить, що за різних підходів щодо під-
готовки кадрів (англосаксонська, скандинавська, японська, пів-
денно-східно-азійська моделі) подібними є критерії оцінки якості
освітніх послуг та їх відповідності вимогам ринку праці, збалан-
сованості попиту та пропозиції на кваліфіковані кадри у регіональ-
но-галузевому та професійно-кваліфікаційному розрізах. До оці-
ночних критеріїв можна віднести такі:
• рівень працевлаштування випускників, у т. ч. за отриманою
професією (фахом);
• рівень суспільного визнання (профпридатність) професійної
кваліфікації випускника (питома вага тих, хто пройшов випробу-
вальний термін, здав тести на відповідність посаді, що обіймаєть-
ся, тощо). Система суспільного визнання професійної кваліфіка-
ції є одним із найбільш ефективних механізмів ринків праці
розвинених країн щодо збалансованості попиту і пропозиції на
робочу силу. До цієї системи входять як державні, так і недержав-
ні, в т. ч. приватні, громадські центри тестування випускників
щодо їх профпридатності;
• періодичність підвищення кваліфікації працівників на про-
тязі трудового життя. У США, Західній Європі та Японії цей тер-
мін, як правило, не повинен бути вищим за 5 років для більшості
з кількох тисяч професій;
• відповідність (наближення) обсягів підготовки кадрів навчаль-
ними закладами усіх форм та видів прогнозним, індикативним,
плановим, контрольним показникам щодо перспектив соціально-
економічного розвитку країни, галузі регіону, поселення. У цьо-
му контексті «за щастя» коледжам, університетам виграти на тен-
дерних змаганнях «держзамовлення» на підготовку кадрів за так
званими регульованими професіями (військовики, лікарі (за
окремим переліком), вчителі, юристи, держслужбовці, поліцей-
ські тощо);
• період від працевлаштування випускника до його першого
підвищення за посадою, тобто початок кар’єрного зростання.
Аналіз численних досліджень зарубіжних та міжнародних спеці-
алізованих джерел свідчить про те, що роботодавці завзято зма-
гаються за випускників навчальних закладів, які спроможні за
рахунок своїх знань, навичок, досвіду та мотивів за 2—3 роки до-
сягти кар’єрних успіхів;
• ступінь корпоратизації ринку освітніх послуг та ринку пра-
ці. Розвинені країни підтримують, у першу чергу, ті навчальні
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заклади (корпоративні університети, комплекси), де оптимізо-
вано таку схему взаємодії «профорієнтаційна робота у школах —
профвідбір із залученням потенційних роботодавців — високий
рівень практичних занять, у т.ч. на майбутніх робочих місцях
(посадах) — стажування — залучення до університетської (ви-
робничої) наукової діяльності — працевлаштування — підви-
щення кваліфікації чи профперепідготовка — участь у профвід-
борі, профорієнтації, профадаптації, визначенні профпридат-
ності молоді»;
• ступінь відповідності основним та додатковим вимогам ро-
ботодавця (ринку праці).
Вітчизняна практика. На превеликий жаль, Україна фактич-
но стоїть лише на початку реформування, а точніше — форму-
вання прозорої, відкритої, випитаної ринком праці та ефективної
системи підготовки кадрів. Чому так та хто заважає реформам?
Причин багато, відзначимо лише деякі із них.
По-перше, слід зазначити, що в Україні за період її незалеж-
ності значно зросли як кількість ВНЗів, так і чисельність їх випус-
кників. Так, у 1987 році 146 вищими навчальними закладами
України було випущено 134,9 тисяч фахівців, а в 2003 році 339
(збільшення у 2,3 раза) ВНЗами III та IV рівнів акредитації —
416,6 тис. осіб, що в 3,1 раза більше.
По-друге, система української вищої освіти за останнє десяти-
річчя пішла шляхом надвисокої комерціалізації. Так, у 2001 році
кожен третій ВНЗ III та IV рівнів був недержавним. Крім того,
державні ВНЗи вивели обсяги підготовки фахівців за рахунок фі-
зичних та юридичних осіб за 50,0 % рівень.
По-третє, за період розбудови України нерівномірно та непро-
порційно формувалися нові ВНЗи. Так, їх найвищий приріст за 17
років був на Закарпатті (у 5 разів), Волині (у 4 рази), у м. Києві —
з 18 до 66 (або в 3,7 рази), у Тернопільській та Хмельницькій об-
ластях — з 3 до 10 (або у 3,3 рази).
Слід зазначити, що саме в цих регіонах (окрім столиці) був
дуже високий рівень безробіття, визначений за методологією
МОП. Так, у 2003 році у Хмельницькій області він складав
14,1 % і був найвищим у країні, у Волинській області — 13,7 %
(2 місце у країні), у Тернопільській — 13,2 % (3 місце).
По-четверте, що саме найголовніше, в країні так і не сформо-
вано дійового механізму державного та регіонального замовлен-
ня на підготовку кадрів, відсутні прогнозні розрахунки перспек-
тив розвитку як видів економічної діяльності — споживачів
кваліфікованих кадрів у цілому, так і конкретних професій, зок-
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рема. Тільки започатковується робота з деталізованого інформа-
ційно-консультативного опису професій. Фактично зруйновано
вітчизняну систему профорієнтаційної роботи із школярами,
майже відсутня підготовка кадрів на виробництві (періодичність
підвищення кваліфікації фахівців в Україні складає 12 років, а
робітників — 22 роки).
Відсутність чітких орієнтирів та системності в роботі дають
про себе знати. Так, наприклад, за офіційними даними (станом на
31.12.2005 р.), у країні на одну вакансію менеджера (управителя)
претендувало 9 безробітних з відповідним дипломом, у т.ч. мене-
джера (управителя) з постачання — 18, менеджера (управителя)
із збуту — 7, менеджера (управителя) з персоналу — 18, агроно-
ма — 13, зоотехніка — 10, бібліотекаря — 12, бухгалтера — 21,
вихователя — 9, експедитора — 10, соціального працівника —
13, товарознавця — 19 тощо. Поряд з цим, на ринку праці має міс-
це значний дефіцит на фахівців, наприклад, таких професій, як
інженер-програміст, інженер (цивільне будівництво), інженер з
проектно-кошторисної роботи, інженер-енергетик, геодезист,
вчитель-логопед, телеграфіст, агент з нерухомості та багато інших.
Слід зазначити, що незважаючи на таке «перевиробництво»
кадрів, у т. ч. і за багатьма іншими професіями (юристи, еко-
номісти тощо), ВНЗами зберегаються або навіть збільшуються
обсяги підготовки фахівців. Таким чином, ми маємо підтвер-
дження тези, про те, що на першому місці у сфері надання
освітянських послуг, поки що так і залишається доктрина 90-х
років минулого сторіччя: «добробут навчального закладу —
будь-якою ціною».
Система взаємних відносин по лінії «ВНЗ — роботодавець»
повинна будуватись за такими напрямами:
― адаптація випускників ВНЗ до умов конкуренції на ринку
праці;
― вивчення й облік у роботі ВНЗ потреб роботодавців щодо
професійних навичок, умінь і здібностей випускників ВНЗ;
― встановлення зв’язків та різноманітних форм співробітниц-
тва ВНЗ із корпоративними клієнтами.
Кінцевим підсумком, критерієм результативності взаємодії
вищої школи з бізнес-структурами є працевлаштування випуск-
ників ВНЗ.
Найефективнішим шляхом для подальшого працевлашту-
вання випускників ВНЗ є робоча практика (стажування) під час
навчання. Організація практики впливає на розвиток усесто-
ронніх зв’язків та співробітництва з підприємствами та органі-
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заціями, що стають в подальшому корпоративними клієнтами
ВНЗ. Співробітництво з підприємствами може будуватись за
даними напрямами:
― організація практики студентів;
― виконання студентами виробничо-економічних завдань;
― активна участь керівників підприємства у навчальному
процесі;
― працевлаштування випускників.
Якою повинна бути вітчизняна система досягнення збалан-
сованості пропозиції освітніх послуг і потреб ринку праці?
Інституційно-інноваційна модель зазначеної системи може
мати такий вигляд:
• законодавчо закріплену участь органів виконавчої влади,
соціальних партнерів усіх рівнів у формуванні державного (регі-
онального, галузевого) замовлення, оцінці якості освітніх послуг,
визначенні професійної придатності випускників, рейтингів за-
кладів освіти тощо;
• публічність, прозорість, демократичність функціонування
закладів освіти;
• організацію формування державного замовлення на підготов-
ку кадрів (сегменти держзамовлення — національне, галузеве,
регіональне; напрями замовлення — на підготовку фахівців, тех-
службовців, кваліфікованих робітників, підвищення кваліфікації
кадрів та керівників; державні замовники — центральні та регіо-
нальні органи виконавчої влади та органи місцевого самовряду-
вання, соціальні партнери, державні підприємства; порядок фор-
мування регіонального та галузевого замовлення; діяльність
органів, що забезпечують формування держзамовлення на націо-
нальному рівні тощо);
• організацію розміщення державного замовлення на підготов-
ку кадрів (порядок, фінансування, контроль за виконанням держ-
замовлення тощо).
Система прогнозування потреби у фахівцях та кваліфіко-
ваних робітниках на перспективу передбачає координацію від-
повідної діяльності органів управління сфери ринку праці (центри
зайнятості, управління праці та соціального захисту, міськвикон-
коми, облрайдержадміністрації, об’єднання роботодавців, керів-
ники великих підприємств тощо) та ринку освітніх послуг
(управління освіти і науки, маркетингові служби навчальних за-
кладів, їх об’єднання тощо), планове, прогнозно-аналітичне та
методичне її забезпечення.
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